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Sammanfattning 
Denna explorativa studie syftade till att kartlägga vilka faktorer som påverkar arbetstagares 
bekvämlighet med att ge och få informell feedback till och från kollegor på den egna 
arbetsplatsen. Med utgångspunkt i tre frågeställningar undersöktes detta genom kvantitativ 
metod. För att inte begränsa studien till en specifik arbetsplats eller yrkesgrupp bestod 
urvalsgruppen av Facebook-kontakter som antogs arbeta minst 50 % av en heltidstjänst. De 
erbjöds besvara en för ändamålet självkonstruerad enkät där de fick ta ställning till hur olika 
faktorer påverkade deras bekvämlighet och inställning inför att ge och få informell feedback 
till och från kollegor respektive till och från deras närmsta chef. Totalt deltog 108 personer i 
studien. Enkäten konstruerades baserat på tidigare forskning på området så som feedback i 
relation till psykologisk trygghet, self-efficacy, personlig karakteristika och feedbackens 
karaktär. Resultatet visade att respondenterna hade en positiv inställning till förekomsten av 
informell feedback på en arbetsplats. De föredrog att ge informell feedback till en kollega 
men att få informell feedback från sin chef. Ett antal faktorer uppgavs var för sig påverka 
respondenternas bekvämlighet i olika riktning. En slutsats som kunde dras var att i den 
kontext inom vilken faktorerna samverkar låg den största påverkan på arbetstagarnas 
inställning och bekvämlighet. 
 
Nyckelord: informell feedback, psykologisk trygghet, kollegial feedback 
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Abstract 
The purpose of this explorative study was to explore what factors influence employees 
comfort before the give and take of informal feedback to and from colleagues and peers at the 
workplace. This was to be explored by a quantitative method founded in three main issues. 
Without limiting the study to a specific workplace or particular profession the sample group 
consisted of Facebook-contacts adopted to work at least 50 % of a full-time position. They 
were offered to answer a self-designed questionnaire where they got to consider how various 
factors influenced their comfort and feeling about giving and taking informal feedback to and 
from colleagues compared with the immediate supervisor. Atotal of 108 employees 
participated in the study. The questionnaire was constructed based of previous research in this 
area such as feedback in relation to psychological security, self-efficacy, personal 
characteristics and the nature of the feedback. The results showed that the respondents had a 
positive attitude towards the existence of informal feedback at the workplace. They preferred 
to give informal feedback to a colleague but to recieve the same from their supervisor. A 
number of factors was reported to affect the respondents comfort in different directions. A 
conclusion that could be made was that the context in which factors interact had the greatest 
impact on the employees comfort and attitude towards informal feedback. 
 
Keywords: informal feedback, psychological security, peer feedback 
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Introduktion 
Inledning 
För att på arbetsplatser främja en miljö som kännetecknas av personlig 
utveckling och kunskapsdelning belyser litteraturen ofta vikten av feedback. Feedback 
definieras som “a dynamic interaction process between source and recipient which offers 
information about performance and entails an evaluation of the quality of performance 
behaviors” (London, 2003, refererat i van der Rijt, van de Wiel, van den Bossche, Segers & 
Gijselaers, 2012). Feedback ses som en av de viktigaste beståndsdelarna i det informella 
lärandet på arbetsplatser (van der Rijt, van den Bossche & Segers, 2013). Feedbackprocesser 
förknippas ofta med situationer och relationer mellan chef-medarbetare men forskningen 
belyser också vikten av den kollegiala feedbacken som en grundsten för kunskapsdelning på 
arbetsplatser (Horbury, 2013). Hur viktigt är det egentligen att det finns ett ständigt lärande på 
arbetsplatser? Idag anses det vara viktigare än någonsin. Av den anledningen att den värld 
människor idag lever i tvingar in dem i situationer där de ständigt måste anpassa sig till yttre 
faktorer så som globalisering, nya produkter, teknik och tjänster och ökad konkurrens. 
Förutom att organisationen i stort måste kunna anpassa och förnya sig för att hänga med i 
utvecklingen gäller det också för själva individerna på arbetsplatsen att ständigt fortsätta lära 
sig för att kunna prestera bra i sitt arbete men också för att kunna vara konkurrenskraftiga och 
ha möjlighet till att avancera professionellt trots att förutsättningarna runtomkring förändras. 
(Van der Sluis, 2007)  
Man skiljer informell feedback från formell feedback. Formell feedback innebär 
strukturerad återkoppling i form av exempelvis inbokade medarbetarsamtal eller skriftliga 
utvärderingar (Steelman, Levy & Snell, 2004). Informell feedback syftar till de dialoger och 
interaktioner i form av informella, icke-strukturerade samtal som sker naturligt i det 
vardagliga arbetet bland kollegor eller mellan medarbetare och chefer. (Van der Rijt et al., 
2012a) Med kopplingen mellan informell feedback och kunskapsdelning på arbetsplatser som 
grund väcktes intresset för att i denna uppsats undersöka vad som gör att informell feedback 
blir gynnsam för en arbetsplats, dels på ett organisatoriskt plan men även för arbetstagarnas 
individuella utveckling. Med utgångspunkt i både relationen chef-medarbetare och 
medarbetare-medarbetare kommer möjliga faktorer, kontextuella så som individbaserade 
studeras för att utreda arbetstagares inställning till informell feedback på arbetsplatsen.   
Feedbackmiljö 
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Feedbackmiljö, beskrivet av Steelman, Levy och Snell hänvisar till 
feedbackprocesser som något som sker naturligt i den vardagliga interaktionen mellan chef-
medarbetare och medarbetare-medarbetare. Formella, strukturerade medarbetarsamtal och 
utvärderingar ryms därför inte i begreppet. (Steelmal et al., 2004) Feedbackmiljön på en 
arbetsplats styrs mycket av hur välvillig och relevant arbetstagarna uppfattar att feedbacken 
de får är. Detta gäller både den feedback som sker mellan chef och medarbetare men också 
den mellan kollegor. (Young & Steelman, 2014) Det är av vikt att kunna kartlägga hur 
feedbackmiljön på en arbetsplats ser ut för att skapa förståelse för hur feedbackprocesser går 
till och utifrån detta se hur feedbackmiljön kan förbättras. Detta av den anledning att 
feedbackmiljön på en arbetsplats tros ha en avgörande roll för hur arbetstagarna söker, 
uppfattar, bearbetar, accepterar samt nyttjar feedback. (Anseel & Lievens, 2007) Det finns sju 
dimensioner som i kombination med varandra styr arbetstagares respektive uppfattningar om 
feedbackmiljön. Dessa sju är: källans trovärdighet och expertis, kvalitén på det som sägs, hur 
feedbacken förs fram, till vilken grad feedbackens art är positiv, till vilken grad feedbackens 
art är negativ, källans tillgänglighet samt graden av uppmuntran till att söka feedback. (Young 
et al., 2014) Forskningen ger idag en utbredd bild av att en stödjande feedbackmiljö på 
arbetsplatsen enbart skulle bidra till ökat välmående och prestation bland arbetstagare men 
denna bild är inte är helt sann. Om en stödjande feedbackmiljö på arbetsplatsen kommer att ha 
en positiv effekt på den enskilde arbetstagaren beror på individens egen inställning till 
feedback. De arbetstagare som är positivt inställda till feedback kommer att påverkas positivt 
medan de som inte är positivt inställda till feedback kommer att påverkas mindre positivt. 
(Gabriel, Frantz, Levy & Hilliard, 2014) Vidare visar forskning att en bra feedbackmiljö kan 
bidra starkt till att arbetstagare känner engagemang för sin arbetsplats. Något som i sin tur kan 
få till följd att individer anammar ett osjälviskt beteende där de tenderar att bli mer 
uppmärksamma på sina kollegor. (Norris-Watts & Levy, 2004) För att förbättra en 
organisations feedbackmiljö bör insatserna göras på chefsnivå genom att uppmuntra ledare till 
att anamma nya arbetssätt i sitt ledarskap. Detta eftersom arbetstagarnas del i det hela kan 
vara svårare för organisationen att påverka. (Anseel et al., 2007) 
Feedback som del i identifikationsprocesser  
        Young och Steelman (2014) har undersökt hur förekomsten av feedback på 
arbetsplatser kan spela en viktig roll för arbetstagares möjligheter med att identifiera sig själva 
med sitt arbete och sin arbetsgrupp. I processen med att identifiera sig med den arbetsgrupp 
man vill tillhöra tar individen del av information om hur gruppen fungerar tillsammans med 
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feedback om hur väl han/hon stämmer överens med denna. För att därefter kunna identifiera 
sig med denna grupp anammar individen olika beteenden och attityder som justeras i takt med 
att han/hon tyder gruppens reaktioner. Eftersom denna interaktionsprocess sker på daglig 
basis mellan en arbetstagare och den målgrupp han eller hon skulle vilja tillhöra spelar 
feedbackens relevans och kvalité stor roll för dess effekt. Om arbetstagaren uppfattar att 
feedbacken är gynnsam för honom/henne tolkar han/hon snarare den som nyttig information 
än som en utvärdering. (Young et al., 2014) Gynnsam feedback kan absolut ha negativt 
innehåll men är den relevant och förmedlad på ett taktfullt sätt så kan situationer där 
mottagaren går i självförsvar ofta undvikas (Steelman & Rutkowski, 2004). Ett arbetsklimat 
där feedback anammas istället för att framkalla ångest enligt tidigare beskrivning kan antas 
tyda på ett stort förtroende kollegor emellan. Feedback blir då ett viktigt verktyg i processen 
med att identifiera sig med sin arbetsplats eller sin arbetsgrupp. En gynnsam feedbackmiljö 
mellan arbetstagare och chef ger arbetstagaren enkel tillgång till värdefull information om hur 
denne kan leva upp till de förväntningar som finns på hans/hennes roll och prestationer. 
Utöver det vill individer gärna identifiera sig med en överordnad som är informell och 
stöttande. På samma sätt kan det antas att en gynnsam feedbackmiljö kollegor emellan, där 
utbytet av värdefull information sker på en daglig basis, leder till att arbetstagare förstår och 
anammar arbetsgruppens förväntningar och prestationsmål. En arbetsgrupp där balans och 
dagligt stöd mellan individerna får ta en naturlig plats, i form av en informell feedbackmiljö 
presumerar att arbetstagare gärna identifierar sig med denna. (Young et al., 2014) 
Feedback i relation till self-efficacy 
Self-efficacy definieras som ‘‘people’s judgment of their capabilities to organize 
and execute courses of action required to attain designated types of performances” (Bandura, 
1986 s. 391). Reynolds (2006) har undersökt hur positiv respektive negativ feedback på 
individers arbetsprestationer direkt påverkar deras arbetsrelaterade self-efficacy i en studie 
gjord bland chefer genom ett bekvämlighetsurval på ett stort internationellt företag i 
foodservicebranschen (leverantörer av färdigmat till skolor, restauranger, cateringföretag) 
baserat i USA. I studien gav nytillträdda chefer feedback till underordnade medarbetare (vilka 
även de var chefer men av lägre rang) fördelat på tre grupper. En grupp fick positiv feedback, 
en grupp fick negativ feedback och en grupp var kontrollgrupp. Resultaten visade att feedback 
(både positiv och negativ) och self-efficacy korrelerade med varandra. Positiv feedback från 
en överordnad fick en signifikant positiv effekt på de underordnades self-efficacy. Dels 
genom att feedbacken i sig var av positiv art och därmed förbättrade en individs resultat och 
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dels av det faktum att en överordnads uttryck för positiva förväntningar på sin medarbetare i 
sig gav en positiv effekt på individens self-efficacy. Studiens resultat visade också att negativ 
feedback hade en direkt minskande effekt på deltagarnas self-efficacy. Reynolds uppmanar 
till vidare forskning kring effekterna av negativ feedback och summerar sin studie genom att 
betona vikten av att vara taktfull och hänsynstagande när man levererar feedback. Den som 
ska leverera negativ feedback bör till exempel vara medveten om att det leder till en direkt 
minskad self-efficacy hos den som tar emot feedbacken, särskilt med tanke på den kausala 
effekten mellan self-efficacy och prestation. (Reynolds 2006) 
Feedbackens karaktär 
Feedbackens art är en av de faktorer som ligger till grund för hur en mottagare 
av feedback uppfattar och reagerar på den. Ytterligare faktorer som anses spela in är 
personlighetsdragen hos de båda individerna som är inblandade i feedbackprocessen. Det vill 
säga både hur mottagaren av feedbacken är som person men också hur den individ som ger 
feedbacken är som person. (Ilgen et al., 1979) Negativ feedback behöver inte nödvändigtvis få 
negativa konsekvenser så som dålig attityd eller brist på förståelse hos mottagaren. Det finns 
flera faktorer som kan förmildra negativa reaktioner hos mottagaren. Själva kontexten kring 
den negativa feedbacken är mer avgörande för hur den tas emot än det faktiska innehållet i 
sig. Vidare understryks mottagarens trovärdighet för den person som levererar feedbacken, 
feedbackens kvalité och hur feedbacken levereras som kontextuella faktorer vilka alla tre 
spelar en större roll för mottagarens tillfredsställelse och förmåga att ta till sig av den negativa 
feedbacken än vad feedbackens innehåll i sig gör. (Steelman et al., 2004) Syftet med att 
framföra feedback till en annan person ska vara att göra personen ifråga bättre och inte sämre 
(Horbury, 2013). Men feedback som rör mottagarens misstag och som framförs onödigt hårt, 
kan få konsekvensen att den slutgiltiga skadan för organisationen blir större än den varit 
enbart av misstaget i sig självt. Detta därför att personen som tar emot feedbacken blir skadad 
av den och kan exempelvis hämmas i sin initiativförmåga, något som inte skulle hänt enbart 
av misstaget i sig. (McKnight, 2013, refererat i Horbury, 2013) 
Kollegial feedback 
Varför ska kollegor ge och få feedback till och från varandra? I grunden handlar 
det om att göra kollegan bättre på att utföra sitt jobb. Det handlar om att erbjuda sitt stöd till 
kollegan, att dela med sig av den kunskap och erfarenhet man själv besitter till att utveckla 
den andra, att hjälpa kollegan att korrigera sig för att kunna utvecklas samt att ge kollegan 
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bästa möjliga nya kunskap som den eventuellt saknar och möjligtvis därigenom även lyckas 
förebygga grova misstag i framtiden. (Horbury, 2013) Att be sina kollegor om feedback 
istället för sin chef kan dock få arbetstagaren att oroa sig för om han eller hon uppfattas som 
inkompetent, osäker eller att ha kört fast fullständigt (Edmondsson, 1999).  
Det finns faktorer kopplade till individen som kan påverka när han/hon anser det 
vara passande att framföra kritik på arbetsplatsen och som därför kan göra att kollegor skiljer 
sig åt i hur de ser på framförandet av denna. Individens ålder, erfarenhet och grad av expertis 
är just sådant som kan avgöra hur en individ anser att kollegial kritik ska framföras på 
arbetsplatsen. Individer kan även komma att styras i hur de framför sin feedback av 
feedbackens riktning. Det vill säga att den person som ska framföra feedbacken gör det på 
olika sätt beroende på om innehållet anses vara positivt eller negativt. Likadant kan individer 
komma att styras i hur de framför sin feedback baserat på kollegans kön, detta är dock inget 
forskningen kring feedback hittills fokuserat nämnvärt på. Det är även så att man i situationer 
där man tar emot feedback från en kollega påverkas i sin reaktion av hur relationen till 
kollegan i fråga ser ut. En god relation till den kollega som ger feedbacken ökar chanserna för 
att feedbacken ska emottas positivt av mottagaren. (Prasad, 2011) En studie med syfte att se 
om anställdas placering i hierarkin inom organisationen spelar in på deras sökande efter 
feedback har pekat på faktiska skillnader. Studien visar att det är vanligt förekommande att 
arbetstagare som arbetar på samma avdelning efterfrågar feedback av varandra. Det går också 
att utläsa att arbetstagare som har någon form av arbetsledaransvar, i mindre grad söker 
feedback från andra arbetstagare i samma position som de själva, än vad övriga arbetstagare 
är benägna att göra. Dessutom visar studien att arbetstagare mest uppskattar den feedback 
som kommer från andra arbetstagare i likvärdig position som de själva eller från de som har 
högre position än de själva. Feedback från underordnade kollegor är alltså inte lika 
välkommen. (van der Rijt et al., 2013) 
Psykologisk trygghet 
Psykologisk trygghet på arbetsplatsen har tidigare undersökts i samband med 
lärande inom grupper och kan beskrivas som tron på att misstag kan göras och att problem 
kan diskuteras fritt och öppet utan att individen i fråga straffas för det. Det är uppfattningen 
om att man kan ta risker med varandra inom en arbetsgrupp, att man vågar diskutera det man 
är av olika uppfattningar om och att man låter olikheterna vara en styrka. Psykologisk 
trygghet på en arbetsplats innefattar också ett stort förtroende mellan arbetstagare, vilket gör 
att de i grunden är av uppfattningen att de inte kommer bli utskämda eller straffade för att de 
	   	   9	  
står upp för sin åsikt. Eftersom förtroende är något som byggs upp under tid är det rimligt att 
anta att en arbetsgrupps historia spelar roll för uppfattningen om gruppens psykologiska 
trygghet. Hur har arbetstagare inom gruppen agerat och reagerat vid tidigare förändringar, 
meningsskiljaktigheter och utmaningar på arbetsplatsen? Detta får till följd att man som ny 
medarbetare av en arbetsgrupp/på en arbetsplats i brist på vunna erfarenheter med gruppen 
inte på en gång alltid känner en psykologisk trygghet med gruppen. Psykologisk trygghet 
förklaras spela en stor roll för arbetstagares inställning till feedback på arbetsplatsen, inte 
minst när den är av negativ karaktär. Detta eftersom det kollegiala förtroendet gör att man 
enklare tolkar feedbacken man får som en hjälpsam gest istället för kritik. Psykologisk 
trygghet kan på så vis också främja kunskapsdelning på arbetsplatsen. (Edmondson, 1999) 
Självinitierad feedback 
De som är nya på arbetsmarknaden i dagens samhälle är i regel av uppfattningen 
att de själva är ansvariga för sin egen personliga utveckling och anställningsbarhet. Det gör att 
individerna per automatik är i behov att ett visst driv och mod att ständigt utmana sig själva. 
(Van der Sluis, 2007) Ett naturligt verktyg för detta är att själv söka efter feedback. Att man 
som arbetstagare i dagens samhälle är mer benägen än tidigare att själv söka efter feedback är 
något forskningen konstaterat på senare år. En individs personlighetsdrag, så som ett stort 
bekräftelsebehov, osäkerhet eller målfokus i kombination med hur individen upplever sin 
psykologiska trygghet på arbetsplatsen tenderar att avgöra hur benägen han/hon är att 
självmant söka efter feedback. Ytterligare en faktor som verkar spela in för hur benägen en 
arbetstagare är att söka efter feedback är hur hög hans/hennes arbetsbelastning är för stunden. 
Sambandet mellan en arbetstagares uppfattning om hans/hennes rådande arbetsbelastning och 
benägenhet att självmant söka efter feedback uttrycks som kurvlinjärt. Det förklaras genom att 
när en arbetstagare inte upplever särskilt hög arbetsbelastning så är hans/hennes behov av 
feedback inte särskilt högt. När arbetsbelastningen däremot upplevs som hög tenderar 
arbetstagaren att fokusera på att slutföra sina arbetsuppgifter och finner inte tid för vare sig 
reflektion eller uppsökandet av feedback. Detta pekar på att arbetstagare behöver viss press 
men också utrymme för att självmant uppsöka feedback. (Van der Rijt et al., 2012a)  
En studie där man undersökt relationen mellan arbetstagares benägenhet att 
själva uppsöka informell feedback och kvalitén på denna med hur de ser på sin 
karriärutveckling tar upp ytterligare aspekter. Resultaten visar att kvalitén på den 
självinitierade informella feedbacken som kommer främst från chefshåll med även från 
kollegor, direkt påverkar hans/hennes uppfattningar om den egna karriärutvecklingen. Vidare 
	   	   10	  
visar studiens resultat att arbetstagare i en lärande arbetsmiljö i högre utsträckning själva 
söker efter informell feedback likväl som att kvalitén på feedbacken i en sådan miljö tenderar 
att vara högre. Studien föreslår därför att organisationer bör satsa på att utveckla lärande 
arbetsmiljöer där man entusiasmerar arbetstagares feedbacksökande och arbetar upp chefers 
och arbetstagares förmågor att tillhandahålla informell feedback av hög kvalité. (Van der Rijt 
et al., 2012b) 
Syfte 
        Syftet med denna studie är att undersöka hur arbetstagare uppfattar att ge och ta 
emot informell feedback till och från sina kollegor på den egna arbetsplatsen. Att få inblick i 
hur arbetstagare ställer sig till en feedbackmiljö kollegor emellan tror vi kan vara givande för 
den fortsatta forskningen kring metoder för att nå ett mer öppet arbetsklimat samt en 
effektivare kunskapsdelning på arbetsplatsen och därigenom möjlighet att optimera 
verksamheten. Detta kommer att undersökas och besvaras utifrån tre utgångspunkter. Den 
första avser att undersöka arbetstagares generella inställning till informell feedback på 
arbetsplatsen och kommer att besvaras utifrån frågeställning 1. Den andra ämnar att 
undersöka om det finns skillnader i hur arbetstagare upplever att ge respektive få informell 
feedback till/från sin chef jämfört med att ge respektive få informell feedback till/från en 
kollega. Detta kommer att besvaras utifrån frågeställning 2. För att därefter få en djupare 
förståelse för vad som påverkar arbetstagares uppfattningar om kollegial feedback har vi 
också valt att undersöka vilka faktorer som kan bidra till dessa genom frågeställning 3. 
Frågeställning 1 
Vad tycker arbetstagare generellt om förekomsten av informell feedback på sin arbetsplats? 
Frågeställning 2 
a) Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att ge informell feedback till sin chef 
jämfört med att ge informell feedback till en kollega? 
b) Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att få informell feedback från sin chef 
jämfört med att få informell feedback från en kollega? 
Frågeställning 3 
a) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att ge informell feedback till 
kollegor på arbetsplatsen? 
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b) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att få informell feedback från 
kollegor på arbetsplatsen? 
 
Metod 
Deltagare 
 För studien valdes att genomföra en kvantitativ undersökning för att därigenom 
kunna ta del av så många människors uppfattningar om informell feedback på arbetsplatsen 
som möjligt. Eftersom det var av intresse att komma åt alla tänkbara bakgrundsfaktorer som 
kan påverka individers uppfattningar om informell feedback på den egna arbetsplatsen var det 
viktigt att inte koncentrera urvalet till en specifik arbetsplats. För att nå ut till människor på 
olika arbetsplatser användes sociala medier. En sluten Facebook-grupp skapades dit de av 
våra Facebook-kontakter som antogs arbeta minst 50 % av en heltidstjänst, vilket var ett 
grundkrav för att få fylla i enkäten, bjöds in. Totalt erbjöds 341 personer att delta 
vilket resulterade i 108 svar, motsvararande en svarsfrekvens på 32 % fördelat på 60 kvinnor 
och 48 män. Majoriteten av de svarande var i ålderskategorin 20-30 år (61 %) och det var 
vanligast att man arbetat på sin nuvarande arbetsplats mellan 19 månader och 5 år (38 %). 80 
% av de tillfrågande hade en tillsvidareanställning och 32 % av de tillfrågade hade 
arbetsledaransvar. Vanligast var att man arbetade på en arbetsplats med över 100 personer (29 
%) följt av en arbetsplats med 11-20 personer (26 %). De två yrkesområden som var vanligast 
bland respondenterna var “Försäljning, inköp, marknadsförning, banktkjänsteman, 
kundtjänstmedarbetare” (40 %) följt av “Administration, ekonomi, juridik” (20 %). 
Material 
 Den enkät som användes i studien är självkonstruerad. Detta eftersom ingen 
etablerad enkät som mäter det denna undersökning haft för avsikt att mäta; individers 
inställning till kollegial feedback på arbetsplatsen, gått att finna. Enkäten konstruerades med 
stöd av Jan Trosts bok “Enkätboken” från 2012. Först skapades en pilotenkät som tolv 
personer ombads besvara och därefter utvärdera. Utifrån de resultat som framkom justerades 
sedan det som kom att bli den slutgiltiga enkäten. De tolv resultat som pilotenkäten 
genererade har inte tagits med i undersökningen. De användes enbart i syfte att utvärdera 
enkäten så att den därefter kunde justeras innan den delades ut. Den slutgiltiga enkäten 
skapades elektroniskt och bestod av fem olika delar där enkätdeltagaren fick ta ställning till 
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olika påståenden. Inledningsvis fick deltagaren ta del av information och instruktioner med ett 
flertal exempel på vad som i denna studie menas med informell feedback. För länk till hela 
enkäten se bilaga 1 i appendix. 
Del 1 “Allmänt” bestod av påståenden kring miljön på den egna arbetsplatsen 
och individens inställning till sina arbetsuppgifter. Exempel på påståenden är “Jag vet vad 
som förväntas av mig på min arbetsplats” och “Det är viktigt för mig att bli bekräftad i det jag 
gör, även utanför arbetsplatsen”. Ur denna del konstruerades tre olika index vilka testades för 
reliabilitet genom Cronbachs alpha (α). Self-efficacy (α=.704), trivsel (α=.759) respektive 
bekräftelsebehov (α=.731). Med respekt för att ett index inte bör konstrueras och användas i 
samma undersökning ska det vid tolkningen av resultat där indexen ingår tas i beaktning att så 
har skett i detta fall. 
Del 2 “Informell feedback i relation till min chef” bestod av påståenden som 
“Jag uppskattar att få informell feedback från min chef, oavsett feedbackens karaktär” och 
“Jag är bekväm med att ge negativ informell feedback till min chef”. Del 3 “Informell 
feedback i relation till en kollega” bestod dels av samma påståenden som del 2 med 
skillnaden att “chef” var utbytt till “kollega”. Denna del kompletterades med ytterligare ett 
par påståenden om informell feedback i relation till kollegor. Exempel på de påståendena är 
“Det är avgörande för bekvämligheten vilken kollega som ger den negativa informella 
feedbacken till mig” och “Det är avgörande för bekvämligheten vilken kollega det är jag ska 
ge negativ informell feedback till”. Påståendena i ovan nämnda delar (1-3) hade alla samma 
svarsalternativ. Dessa var: 1. Instämmer inte alls. 2. Instämmer delvis. 3. Varken eller. 4. 
Instämmer i hög grad. 5. Instämmer helt. Enkätdeltagaren instruerades att välja det alternativ 
som stämde bäst överens med hans/hennes uppfattning.  
I del 4 i enkäten “Faktorer som kan påverka bekvämligheten med att ge 
informell feedback till kollegor” ombads enkätdeltagaren ta ställning till hur en rad faktorer, 
var för sig, påverkar hans/hennes bekvämlighet i en situation där han/hon själv ska ge 
informell feedback till en kollega. Exempel på de olika faktorerna är “Kollegan är yngre än 
mig”, “Kollegan är äldre än mig”, “Feedbackens art är positiv”, “Feedbackens art är negativ”, 
“Min personliga relation till kollegan är bra”, “Min personliga relation till kollegan är mindre 
bra”, “Jag har ingen personlig relation till kollegan, “Sannolikheten att min kollega lyssnar på 
vad jag har att säga är låg”. I del 5 av enkäten “Faktorer som kan påverka bekvämligheten 
med att få informell feedback från kollegor” fick enkätdeltagaren ta ställning till samma 
faktorer som i del 4 varav fyra av dem var utbytta mot fyra nya. Vid varje faktor i del 4 och 5 
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fanns i båda delarna samma svarsalternativ där enkätdeltagaren skulle välja det som stämde 
bäst överens med hans/hennes uppfattning. De olika svarsalternativen var Helt bekväm, 
Ganska bekväm, Påverkar inte hur bekväm jag känner mig, Ganska obekväm, Väldigt 
obekväm, Ingen åsikt/Vet ej. I del 4 fanns ytterligare ett svarsalternativ: “Obekväm till den 
grad att jag helt avstår från att ge min feedback”. Poängteras ska att svarsalternativet 
“Påverkar inte hur bekväm jag känner mig” skiljer sig från “Ingen åsikt/vet ej” i den 
bemärkelsen att det här syftar till att faktorn i sig är irrelevant för min bekvämlighet då den 
inte påverkar hur bekväm jag känner mig, åt något håll. I slutet av respektive del (4 och 5) 
fanns en fråga med fritextsvar: “Finns det ytterligare faktorer som påverkar hur bekväm du 
känner dig med att ge informell feedback till en kollega” respektive “Finns det ytterligare 
faktorer som påverkar hur bekväm du känner dig med att få informell feedback från en 
kollega”. 
I sista delen av enkäten, del 6 “Om mig” behandlades demografiska faktorer 
gällande den som fyllde i enkäten. “Jag är man/kvinna/annat/vill ej uppge”, ålder 
(tioårsspann), “antal år på nuvarande arbetsplats” (spann), “nuvarande anställningsform”, 
“arbetsledaransvar?”, “antalet anställda på arbetsplatsen” (spann), “jag arbetar inom 
följande yrkesområde” var de frågorna som ställdes i enkätens sista del. Valet och 
indelningen av yrkesområden gjordes utifrån hur Arbetsförmedlingen valt att kategorisera 
yrkesområden på sin hemsida. 
Procedur 
Tanken med studien har hela tiden varit att få fram ett så brett och applicerbart 
resultat som möjligt. De finansiella medel som erbjöds begränsade dock möjligheterna att 
utgå från ett sample som kunde representera populationen dagens Sverige. Att begränsa 
urvalet till att enbart undersöka hur det ser ut på en specifik arbetsplats ansågs vara för snävt 
då resultaten därifrån eventuellt hade kunnat vara begränsade av diverse omständigheter och 
ytterligare faktorer kopplade till just den arbetsplatsen och därför inte särskilt applicerbara. 
Istället bjöds de Facebook-kontakter som antogs arbeta minst 50 % av en heltidstjänst in till 
en sluten grupp på Facebook. Därigenom genererades svar från olika yrkesgrupper, åldrar, 
kön med mera. Svar som inte kan representera hur det ser ut i Sverige men som kan ses som 
en pilotstudie inför en eventuellt rikstäckande undersökning. Enkäten utformades av praktiska 
skäl elektroniskt via Googles frågeformulärsystem Google Forms varigenom det inte går att 
härleda den information en enkätdeltagare lämnat till den enskilde individen. I den slutna 
Facebook-gruppen fick alla inbjudna ta del av länken till enkäten tillsammans med en kort 
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informationstext om syftet med studien, bekräftelse på anonymitet och konfidentialitet samt 
förutsättningar för deltagande. Samma text upprepades sedan i enkätens försättsblad, följt av 
instruktioner och anmodan om informerat samtycke. Det avsattes nio dagar för deltagarna att 
fylla i enkäten och efter halva tiden skickades en påminnelse ut för att generera så många svar 
som möjligt.  
 
Resultat 
Denna undersökning resulterade i totalt 108 besvarade enkäter och alla svaren 
matades in i SPSS Statistics. Resultat för respektive frågeställning redogörs var för sig. 
Därefter följer en sambandsanalys. 
Frågeställning 1: ”Vad tycker arbetstagare generellt om förekomsten av informell feedback 
på sin arbetsplats?” 
 Deskriptiv statistik för respondenternas svar på fråga 16 ”Jag tror överlag att 
närvaron av informell feedback är bra för en arbetsplats” togs fram. På en skala mellan 1-5 
där 1=instämmer inte alls och 5=instämmer helt kunde M=4.42 och SD=0.672 utläsas. 
Enkätdeltagarna var alltså generellt positivt inställda till förekomsten av informell feedback 
på arbetsplatsen.  
Frågeställning 2 
a) ”Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att ge informell feedback till sin chef 
jämfört med att ge informell feedback till en kollega?” 
 Med utgångspunkt både i positiv och negativ informell feedback utfördes ett 
paired samples t-test för att undersöka om nivån i hur bekväm man uppger sig vara med att ge 
informell feedback till sin chef skiljer sig från hur bekväm man uppger sig vara med att ge 
informell feedback till en kollega. Testet gav signifikans för att respondenterna tenderade att 
vara mer bekväma med att ge positiv informell feedback till en kollega än till sin chef (t(107) 
= -5.210, p = 0.000). Se tabell 1. Det finns därmed skillnader i hur arbetstagare upplever att ge 
positiv informell feedback till sin chef jämfört med till en kollega. Testet gav däremot inte 
någon signifikans för skillnad i bekvämlighet med att ge negativ informell feedback till sin 
chef respektive till en kollega (t(107) = -1.135, p = 0.259). Se tabell 1. Det finns därmed inga 
signifikanta skillnader i hur arbetstagare upplever att ge negativ informell feedback till sin 
chef jämfört med till en kollega även om en faktisk medelvärdesskillnad gick att utläsa. 
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b) ”Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att få informell feedback från sin chef 
jämfört med att få informell feedback från en kollega?” 
 På samma grunder som i frågeställning 2a utfördes ett paired samples t-test för 
att undersöka om nivån i hur bekväm man uppger sig vara med att få informell feedback från 
sin chef skiljer sig från hur bekväm man uppger sig vara med att få informell feedback från en 
kollega. Testet gav ingen signifikans för skillnad i bekvämlighet med att få informell 
feedback från sin chef respektive från en kollega, oavsett om feedbacken var av positiv 
(t(107) = 0.418, p = 0.676) eller negativ (t(106) = 1.043, p = 0.299) art. Se tabell 1. Detta trots 
medelvärdesskillnader som pekade på att respondenterna uppgav sig vara mer bekväma med 
att få både positiv och negativ informell feedback från sin chef jämfört med från en kollega. 
Tabell 1.  
	   	   	  Deltagarantal, medelvärde, standardavvikelse för frågor aktuella för frågeställning 2a och 
2b 
Fråga N M SD 
24 Ge positiv chef 108 3.93 0.983 
31 Ge positiv kollega 108 4.40 0.760 
25 Ge negativ chef 108 2.94 1.222 
32 Ge negativ kollega 108 3.06 1.022 
22 Få positiv chef 108 4.38 0.707 
27 Få positiv kollega 108 4.35 0.727 
23 Få negativ chef 107 3.71 0.991 
28 Få negativ kollega 107 3.62 0.948 
  
 
Frågeställning 3 
a) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att ge informell feedback till 
kollegor på arbetsplatsen? 
Deskriptiv statistik togs fram för varje enskild faktor tillhörande del fyra i 
enkäten (fråga 35-59). För att urskilja vilka faktorer som påverkade bekvämligheten positivt 
slogs de procentuella utfallen för svarsalternativen ”helt bekväm” och ”ganska bekväm” 
samman för varje enskild fråga. På samma sätt slogs ”ganska obekväm”, ”väldigt obekväm” 
och ”obekväm till den grad att jag helt avstår från att ge min feedback” samman för att 
urskilja vilka faktorer som påverkar bekvämligheten negativt. De faktorer med högst 
procentuellt utfall på svarsalternativet ”påverkar inte hur bekväm jag känner mig” utgjorde 
resultatet för vilka faktorer som i högst grad inte tenderar att påverka respondenternas 
bekvämlighet åt någon riktning.  
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De faktorer som var mest bidragande till att påverka respondenternas bekvämlighet positivt 
var:  
1. Feedbackens art är positiv (F42) 92,6% 
2. Min personliga relation till kollegan är bra (F53) 88,9% 
3. Jag har arbetat lång tid på arbetsplatsen (F50) 87,9% 
De faktorer som var mest bidragande till att påverka respondenternas bekvämlighet negativt 
var:  
1. Jag har arbetat kort tid på arbetsplatsen (F49) 60,1% 
2. Jag uppfattar kollegans dagsform som mindre bra (F57) 56,5% 
3. Min personliga relation till kollegan är mindre bra (F54) 54,7% 
 
De faktorer som i högst grad inte påverkade respondenternas bekvämlighet åt någon riktning 
var:  
• Kollegan är av samma kön som mig (F38) 45,4% 
• Kollegan är av motsatt kön (F39) 45,4% 
 
b) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att få informell feedback från 
kollegor på arbetsplatsen? 
Deskriptiv statistik togs fram för varje enskild faktor tillhörande del fem i 
enkäten (fråga 61-85). För att urskilja vilka faktorer som påverkade bekvämligheten positivt 
slogs de procentuella utfallen för svarsalternativen ”helt bekväm” och ”ganska bekväm” 
samman för varje enskild fråga. På samma sätt slogs ”ganska obekväm” och ”väldigt 
obekväm” samman för att urskilja vilka faktorer som påverkar bekvämligheten negativt. De 
faktorer med högst procentuellt utfall på svarsalternativet ”påverkar inte hur bekväm jag 
känner mig” utgjorde resultatet för vilka faktorer som i högst grad inte tenderar att påverka 
respondenternas bekvämlighet åt någon riktning.  
De faktorer som var mest bidragande till att påverka respondenternas bekvämlighet positivt 
var: 
1. Jag upplever att feedbacken jag får är relevant (F70) 93,6% 
2. Feedbackens art är positiv (F68) 90,7%  
3. Min personliga relation till kollegan är bra (F79) 87,1% 
 
De faktorer som var mest bidragande till att påverka respondenternas bekvämlighet negativt 
var:  
1. Jag upplever inte att feedbacken framförs taktfullt (F83) 65,6% 
2. Jag upplever inte att feedbacken jag får är relevant (F71) 61,1% 
3. Min personliga relation till kollegan är mindre bra (F80) 56,5% 
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De faktorer som i högst grad inte påverkade respondenternas bekvämlighet åt någon riktning 
var:  
• Kollegan är av samma kön som mig (F64) 43,5% 
• Kollegan är av motsatt kön (F65) 43,5% 
 
Sambandsanalys 
 Med syfte att undersöka om det fanns samband mellan ett par av de faktorer som 
tidigare forskning belyst spela roll för arbetstagares inställning till informell feedback och 
respondenternas generella inställning till förekomsten av informell feedback på arbetsplatsen 
(frågeställning 1) testades dessa för korrelationer. Detta gjordes genom att fråga 16 ”Jag tror 
överlag att närvaron av informell feedback är bra för en arbetsplats” testades för korrelation 
med respondenternas värden på indexen för self-efficacy (r=.238), trivsel (r=.196) och 
bekräftelsebehov (r=.210). Samt med värdena på fråga 9 ”Jag sätter tydliga mål för min 
arbetsprestation” (r=.307) respektive fråga 15 ”På min arbetsplats uppmuntras vi till att ge/få 
informell feedback generellt” (r=.272). Samtliga korrelationer gav positiva signifikanta 
samband (indexen enligt p<.05 och fråga 9 och 15 enligt p<.01) beräknade enligt Pearsons 
korrelationskoefficient r. Vidare testades respondenternas generella inställning till 
förekomsten av informell feedback på arbetsplatsen (F16) för korrelation med respektive 
demografisk faktor (fråga 87-93 i enkäten) utan att påvisa signifikanta resultat. Det fanns 
alltså inget samband mellan någon specifik subgrupp och inställningen till informell feedback 
i frågeställning 1. 
 Med avsikt att undersöka om det fanns något samband mellan respondenternas 
skattade bekvämlighet i att ge informell feedback (positiv såväl som negativ) till sin chef 
respektive kollega och samtliga demografiska faktorer testades dessa för korrelationer. Fyra 
signifikanta samband gick att utläsa, se tabell 2. Positivt signifikant samband (p<.05) fanns 
mellan skattad bekvämlighet med att ge positiv informell feedback till sin chef och antal 
anställda (r=.204). Sambandet förklaras av att ju större arbetsplats respondenterna arbetade 
på, desto mer bekväma tenderade de uppge sig vara. Positivt signifikant samband (p<.05) gick 
även att finna mellan skattad bekvämlighet med att ge positiv informell feedback till en 
kollega och ålder (r=.206). Sambandet förklaras av att respondenter tenderade uppge sig vara 
mer bekväma ju äldre de var. Negativt signifikant samband (p<.05) existerade mellan 
bekvämlighet att ge negativ informell feedback till en kollega och kön (r=-.208). Genom en 
korstabell framkom att de kvinnliga deltagarna var mindre bekväma med att ge negativ 
informell feedback till en kollega än de manliga. Negativt signifikant samband (p<.05) 
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existerade även mellan bekvämlighet att ge negativ informell feedback till sin chef och 
arbetsledaransvar (r=-.228). Genom en korstabell framkom att respondenter utan 
arbetsledaransvar var mindre bekväma med att ge negativ informell feedback till sin chef än 
vad respondenter med arbetsledaransvar var. 
Tabell 2.  
Korrelationsmatris för bekvämlighet att ge informell feedback och demografiska faktorer 
	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
	   	   	   	   	   	   	   	   	  FRÅGA 24 25 31 32 87 88 91 92 
                  
24. Ge positiv chef - .549** .440** .451** -0.049 0.077 -0.092 .204* 
25. Ge negativ chef  - .306** .602** -0.102 0.126 -.228* 0.163 
31. Ge positiv kollega   - .368** 0.077 .206* 0.093 0.068 
32. Ge negativ kollega    - -.208* 0.027 -0.179 0.178 
87. Kön     - -0.051 0.156 -0.092 
88. Ålder      - -.192 0.065 
91. Arbetsledaransvar       - -0.069 
92. Antal anställda        - 
	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
*=p<.05 
	   	   	   	   	   	   	   	  *=p<.01 
Med avsikt att undersöka om det även fanns något samband mellan 
respondenternas skattade bekvämlighet inför att få informell feedback (positiv såväl som 
negativ) från sin chef respektive en kollega och samtliga demografiska faktorer testades även 
dessa för korrelationer. Tre signifikanta samband gick att utläsa, samtliga för negativ 
feedback, se tabell 3. Positivt signifikant samband (p<.01) existerade mellan bekvämlighet att 
få negativ informell feedback från sin chef och antalet anställda på arbetsplatsen (r=.259). 
Sambandet förklaras av att ju större arbetsplats respondenterna arbetade på, desto mer 
bekväma tenderade de uppge sig vara. Det fanns också ett negativt signifikant samband 
(p<.05) mellan bekvämlighet att få negativ informell feedback från sin chef och yrkesområde 
(r=-.203). Negativt signifikant samband (p<.01) existerade också mellan bekvämlighet att få 
negativ informell feedback från en kollega och yrkesområde (r=-.342). Båda dessa negativa 
samband förklaras genom korstabeller av att respondenter tillhörande den yrkesgrupp som är 
överrepresenterad i studien (”Försäljning, inköp, marknadsföring, banktjänsteman, 
kundtjänstmedarbetare”) inte tenderade att vara mindre bekväma med att få negativ informell 
feedback från vare sig en chef eller kollega.	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Tabell 3.  
Korrelationsmatris för bekvämlighet inför att få informell feedback och demografiska faktorer	  
	   	   	   	   	   	   	  FRÅGA 22 23 27 28 92 93 
              
22. Få positiv chef - .479** .538** .288** .080 .079 
23. Få negativ chef  - .284** .544** .259** -.203* 
27. Få positiv kollega   - .495** .145 .082 
28. Få negativ kollega    - .119 -.342** 
92. Antal anställda     - -.086 
93. Yrke      - 
	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
*=p<.05 
**=p<.01     
  För frågeställning 3 har resultaten för de faktorer som respondenterna uppgett 
ha mest positiv, negativ eller ingen påverkan på deras bekvämlighet med att ge och få 
informell feedback till och från en kollega tidigare redovisats i procent. För att vidare 
undersöka om det finns skillnader i skattad bekvämlighet på dessa faktorer beroende på 
respondenternas kön och eventuellt arbetsledaransvar har detta testats genom independent 
samples t-tester. Inget av testen gav signifikans för någon av faktorerna kopplad till 
arbetsledaransvar. Det finns alltså inga skillnader för hur respondenterna skattat sin 
bekvämlighet kopplat till om de hade arbetsledaransvar eller ej. De t-test som genomfördes 
för att avgöra om det förelåg några skillnader mellan män och kvinnor gällande skattningarna 
på redovisade faktorer i frågeställning 3a och b gav däremot signifikans i tre fall. Två av dessa 
gällde situationer där respondenterna ska ge informell feedback till en kollega, dessa var min 
personliga relation till kollegan är bra (t(104) =-2.117, p = 0.037) och  jag uppfattar 
kollegans dagsform som mindre bra (t(100) =-3.064, p = 0.003). Den tredje faktorn där kön 
gav signifikant skillnad var jag upplever inte att feedbacken framförs taktfullt (t(100) =-2.509, 
p = 0.014) men detta i en situation där respondenterna ska få feedback från en kollega. Män 
och kvinnor skiljde sig alltså åt i hur de skattade sin bekvämlighet. Skillnaderna beskrivs 
genom korstabeller i samtliga tre fall av att kvinnor i större utsträckning än män uppgett att 
deras bekvämlighet påverkas negativt av faktorn. 
 
Diskussion 
 Syftet med denna studie har varit att undersöka hur arbetstagare uppfattar att ge 
och ta emot informell feedback till och från sina kollegor på den egna arbetsplatsen. Detta har 
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gjorts med en explorativ ansats genom vilken vi utgått från arbetstagares generella inställning 
till informell feedback på arbetsplatsen för att därefter undersöka vilka skillnader det finns i 
uppfattningar om att ge/få informell feedback till/från sin närmsta chef respektive en kollega. 
Vi hade även för avsikt att undersöka vilka faktorer som påverkar arbetstagares bekvämlighet 
och därmed inställning till att ge respektive få informell feedback till och från sina kollegor. 
Nedan följer en beskrivning och tolkning av de resultat som framkommit av studien.  
 
Frågeställning 1: Vad tycker arbetstagare generellt om förekomsten av informell feedback på 
sin arbetsplats? 
Den deskriptiva statistik som redogör för resultatet på enkätfråga 16 “Jag tror 
överlag att närvaron av informell feedback är bra för en arbetsplats” redovisar med M=4.42 
och SD=0.672 ett högt och koncentrerat resultat till fördel för förekomsten av informell 
feedback på arbetsplatsen. Majoriteten är alltså generellt positivt inställda till förekomsten av 
informell feedback på arbetsplatsen. För att vidare undersöka förekomsten av samband mellan 
demografiska faktorer så som kön, ålder, typ av anställning, yrkesgrupp och storlek på 
arbetsplatsen med inställningen till informell feedback på arbetsplatsen (fråga 16) testades 
dessa för korrelationer. Resultaten visade inte på några signifikanta korrelationer mellan 
någon demografisk faktor och den generella inställningen till informell feedback. Bristen på 
signifikanta resultat mellan dessa stödjer det faktum att tidigare forskning inte heller kunnat 
framhålla demografiska faktorer som grund för arbetstagares generella inställning till 
feedback. Vidare undersöktes arbetstagares generella inställning till informell feedback på 
arbetsplatsen (fråga 16) för korrelationer med respektive index för self-efficacy, 
bekräftelsebehov och trivsel på arbetsplatsen, samt med fråga 9: “Jag sätter tydliga mål för 
min arbetsprestation” och med fråga 15: “På min arbetsplats uppmuntras vi till att ge/få 
informell feedback generellt”. Att samtliga index och de två enskilda frågorna (9 och 15) 
korrelerade positivt med inställningen till informell feedback bekräftar tidigare forskning, 
däribland den av Van der Rijt et al. (2012) som bland annat belyser personlig karakteristika så 
som stort bekräftelsebehov och målfokus som kännetecken för vilken typ av människor som 
är mer benägna att söka efter feedback. Det positiva sambandet mellan self-efficacy och 
inställningen till informell feedback kan kopplas till Reynolds (2006) studie om sambandet 
mellan feedback och arbetsrelaterad self-efficacy i vilken resultaten visade att positiv 
feedback har en positiv effekt på individers self-efficacy och negativ feedback en negativ 
effekt på individers self-efficacy. Då vår frågeställning enbart gällde den generella 
inställningen till feedback, oavsett feedbackens karaktär (positiv/negativ) kan det med 
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Reynolds studie i åtanke med försiktighet antas att respondenterna i vår studie främst hade 
erfarenheter av positiv feedback.  
Det uppkomna positiva sambandet mellan trivsel på arbetsplatsen och 
inställningen till informell feedback föreslås förklaras av det faktum att trivseln ökar 
arbetstagares bekvämlighet på arbetsplatsen generellt. Sambandet kan därför ses återspegla 
vikten av psykologisk trygghet. Edmonson (1999) påtalar det kollegiala förtroendet, uppbyggt 
av känslan av att det är högt i tak som en stor bidragande faktor till att man upplever 
psykologisk trygghet på arbetsplatsen. Om man trivs med sina kollegor, närmsta chef och 
arbetsuppgifter tror vi likt Edmonson att synen på informell feedback mer ses som en 
hjälpsam gest istället för en form av utvärdering.  
Den positiva korrelationen mellan deltagarnas generella inställning till informell 
feedback och förekomsten av uppmuntran till feedback på den aktuella arbetsplatsen går att 
koppla till begreppet feedbackmiljö. Uppmuntran till att söka efter feedback beskrivs som en 
av sju dimensioner som tillsammans styr arbetstagares respektive uppfattningar av 
feedbackmiljön på en arbetsplats (Young et al., 2014). När ett fenomen, som i detta fall 
informell feedback, är förankrat i verksamheten och anammat av ledningen bidrar det 
troligtvis till att medarbetarna också ser det som ett naturligt inslag i det dagliga arbetet. 
Auktoritär uppmuntran till att söka efter feedback kan ses som en uppmaning till att ta ansvar 
för sin egen personliga utveckling och därmed arbetsprestation. De genom studien uppkomna 
sambanden mellan arbetstagares generella inställning till informell feedback och respektive 
faktor har alla var för sig en betydande påverkan. Det är dock viktigt att belysa kontexten i 
vilken de alla gemensamt samverkar. En arbetstagares generella inställning till informell 
feedback kan aldrig förklaras av enskilda faktorer. 
 
Frågeställning 2 a) Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att ge informell feedback 
till sin chef jämfört med att ge informell feedback till en kollega? 
Studien ger signifikans för att respondenterna föredrar att ge positiv informell 
feedback till en kollega jämfört med att göra detsamma till sin chef. Det gick däremot inte att 
påvisa någon signifikant skillnad i hur respondenterna upplever att ge negativ informell 
feedback till sin chef jämfört med till en kollega. Om vi i enighet med Horbury (2013) utgår 
från att syftet med feedback är att utveckla mottagaren kan det kännas tabu att ta sig den 
rättigheten gentemot en chef. Likaså kan vi tänka oss att medarbetaren oavsett feedbackens 
innehåll kan komma att tvivla på att den egna åsikten skulle vara av betydelse för en 
överordnad. Att ge feedback till någon, oavsett om det är till en likställd kollega eller en chef 
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tror vi alltid följs av en viss oro för hur den ska tas emot. Men i en relation som inte är 
jämställd överväger den som ska ge feedback troligtvis potentiella följder i ännu större 
utsträckning.  
Att studien kunnat påvisa ett samband för att respondenter som arbetar på 
arbetsplatser med många anställda tenderar att vara mer bekväma med att ge positiv informell 
feedback till sin chef är något vi ställt oss lite frågande till då det inte kan förankras i tidigare 
forskning. Resultatet skulle kunna förklaras av att faktorn ge positiv informell feedback till sin 
chef har ett högt medelvärde i sig i relation till att en stor andel av respondenterna arbetar på 
arbetsplatser med många anställda. 
Ytterligare ett samband som gått att utläsa är det att respondenterna tender att 
vara mer bekväma med att ge positiv informell feedback till en kollega ju högre ålder de har. 
Detta resultat tror vi skulle kunna förklaras av att med stigande ålder vågar man många gånger 
ta för sig mer och har mer erfarenhet av kommunikation och samspel med andra människor. 
Att vi kan påverkas i hur vi ser på framförandet av kollegial feedback bekräftar även Prasad 
(2011) i sin forskning. 
Att studien redovisar att kvinnliga respondenter tenderar att vara mindre 
bekväma med att ge negativ feedback till en kollega är inte något vi funnit stöd för i tidigare 
forskning. I de artiklar vi tagit del av under studiens gång har kön inte varit en faktor som det 
fokuserats på i samband med feedback. Det framkomna negativa signifikanta sambandet 
mellan kön och bekvämlighet med att ge negativ informell feedback till en kollega är därför 
något som förvånar oss. Med respekt för att det inte är förankrat i tidigare forskning på 
området kan vi tänka oss att sambandet är kopplat till olika genusaspekter. Hade 
enkätdeltagarna inte varit anonyma skulle det vara intressant att utforska de kvinnliga 
respondenternas tankar kring detta ytterligare.  
Ytterligare en negativ signifikant korrelation var den mellan arbetsledaransvar 
och bekvämlighet med att ge negativ informell feedback till sin chef. Respondenter utan 
arbetsledaransvar uppgav sig vara mindre bekväma med att ge negativ informell feedback till 
sin chef. En korstabell redogjorde vidare för det totala procentuella utfallet i vilket 
respondenter med arbetsledaransvar tenderade att vara mer bekväma än de utan. En möjlig 
förklaring enligt oss är att anta att individer med arbetsledaransvar många gånger befinner sig 
i en mellanposition i vilken man är berättigad till att vara kravställare åt båda håll. Om 
exempelvis en mellanchef ska framföra negativ feedback till dennes närmsta chef behöver det 
sällan betyda att det är dennes egen åsikt till skillnad från en arbetstagare utan 
arbetsledaransvar som normalt sett bara för sin egen talan.  
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Frågeställning 2 b) Finns det skillnader i hur arbetstagare upplever att få informell feedback 
från sin chef jämfört med att få informell feedback från en kollega? 
Studiens resultat redogör inte för någon signifikans för att respondenterna skulle 
föredra att få informell feedback från en chef jämfört med att få detsamma från en kollega. De 
medelvärdesskillnader som ändå uppkom visade att respondenterna uppgav sig vara mer 
bekväma med att få både positiv och negativ informell feedback från sin chef jämfört med 
från en kollega. Medelvärdesskillnaden kan kopplas till Edmonsons (1999) teori om att en 
arbetstagare som istället för att be sin chef, ber en kollega om feedback kan oroa sig över att 
bli uppfattad som osäker eller bristande i sin kompetens. Vidare uttrycker Prasad (2011) en 
rad faktorer så som grad av expertis, ålder, erfarenhet och den personliga relationen som 
betydande för hur arbetstagare ser på förekomsten av kollegial feedback på arbetsplatsen. 
Dessa faktorer tror inte vi är av samma betydelse i relationen chef-medarbetare. Istället antar 
vi att en chefs auktoritära ställning liksom uppgiften att utveckla sin medarbetare per 
automatik legitimerar honom/henne att ge denne feedback och därmed accepteras den också 
av arbetstagaren.  
Positivt samband mellan bekvämlighet med att få negativ informell feedback 
från sin chef och antalet anställda på arbetsplatsen fastslogs. Respondenter som arbetar på en 
arbetsplats med över 100 anställda tenderar att vara bekväma med att ta emot negativ 
informell feedback från sin närmsta chef. Vidare fastslogs två negativa signifikanta samband 
kopplade till yrkesområde. Båda gällde bekvämlighet med att få negativ informell feedback, 
det ena från en kollega och det andra från sin chef. Deltagare som tillhör det klart 
överrepresenterade yrkesområdet (försäljning, inköp, marknadsföring, banktjänsteman, 
kundtjänstmedarbetare) tenderade att vara bekväma med att få negativ informell feedback av 
både en kollega och sin chef. De tre signifikanta samband som framkommit av denna 
frågeställning har vi inte funnit stöd för i vår teori. Däremot är det rimligt att anta att de båda 
sambanden grundar sig på att urvalsgruppen varit för homogen då flertalet av respondenterna 
kan svara för samma arbetsplats. Detta medför en begränsning i studiens generaliserbarhet. 
 
Frågeställning 3  
a) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att ge informell feedback till 
kollegor på arbetsplatsen? 
b) Vilka faktorer påverkar arbetstagares bekvämlighet inför att få informell feedback från 
kollegor på arbetsplatsen? 
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 När respondenterna uppgett hur stark påverkan olika faktorer har på deras 
bekvämlighet inför att både ge och få informell feedback till och från kollegor tenderar 
samma faktorer att dyka upp. Den personliga relationen till kollegan anges ha en betydande 
roll för bekvämligheten både för den som ska ge och den som ska ta emot feedback. En god 
relation påverkar bekvämligheten positivt liksom en sämre relation påverkar bekvämligheten 
negativt. Det framkomna resultatet går i linje med Prasad (2011) som betonar vikten av en 
god relation för att en mottagare av feedback ska reagera positivt. Av samma anledning drar 
vi slutsatsen att bekvämligheten hos den som ger feedback påverkas positivt av en god 
relation.  
Om feedbacken är av positiv art tenderar det vara en faktor som påverkar 
bekvämligheten hos respondenterna positivt både när de ska ge och få informell feedback till 
och från en kollega. Att feedbackens art spelar roll för hur man uppfattar och reagerar på den 
belyser också Ilgen et al., (1979) i sin artikel. Men negativ feedback behöver inte 
nödvändigtvis få negativa konsekvenser. Steelman et al., (2004) belyser istället kontexten 
inom vilken den levereras där avsändarens taktfullhet och feedbackens relevans anses vara två 
betydande faktorer för hur den tas emot. Feedbackens relevans framkom också i studien som 
en betydande faktor för bekvämligheten i både positiv och negativ riktning inför att ta emot 
informell feedback från en kollega. Vi anser det vara rimligt att man som mottagare av 
feedback gör en bedömning av innehållet innan man väljer att ta det till sig eller inte. Bedöms 
feedbacken exempelvis sakna relevans kan den kanske uppfattas som ett ifrågasättande vilket 
skulle kunna förklara att bekvämligheten hos mottagaren påverkas negativt. På samma sätt 
kan feedback som framförs på ett taktlöst sätt generera obehag hos mottagaren, vilket 
respondenterna i vår studie bekräftar.  
Vidare lyfts hur lång tid man arbetat på den aktuella arbetsplatsen fram som 
ytterligare en faktor avgörande för bekvämligheten i hur man upplever att ge informell 
feedback till en kollega. Respondenterna anser att bekvämligheten påverkas negativt av att ha 
arbetat kort tid på arbetsplatsen men att den tvärtom påverkas positivt om man har arbetat 
lång tid på arbetsplatsen. Detta anser vi kunna förklaras av psykologisk trygghet, inom vilken 
det kollegiala förtroendet byggs upp över tid (Edmonson, 1999). 
En faktor som uppgavs ha stor negativ påverkan på respondenternas 
bekvämlighet inför att ge informell feedback till en kollega är om kollegans dagsform upplevs 
vara mindre bra. Faktorn dagsform är inte underbyggd av någon teori då vi inte funnit 
forskning kring denna. Däremot valde vi att prova dess betydelse för bekvämligheten grundat 
i vår egen föreställning om att så skulle vara fallet. Vår tanke som genom studien också 
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bekräftats vilar på att människor i största möjliga mån väljer sina tillfällen. Upplevs en 
kollega exempelvis som nedstämd känns det förmodligen olustigt att påtala något av 
utvecklande karaktär för honom/henne just då, inte minst för att mottagandet riskerar att bli 
sämre än om kollegan varit i god dagsform.  
Den faktor som i allra högsta grad uppgavs inte påverka respondenternas 
bekvämlighet i någon riktning både när det gäller att ge och få kollegial feedback är kön. 
Kollegans kön är enligt respondenterna inte av betydelse för bekvämligheten. Med undantag 
för Prasad (2011) som påtalar att mottagarens kön skulle kunna vara av betydelse för hur vi 
levererar feedback, ser vi studiens utfall som en möjlig bekräftelse på varför tidigare 
forskning kring kollegial feedback inte fokuserat nämnvärt på kön.  
Att det inte fanns några signifikanta skillnader för hur respondenterna skattat sin 
bekvämlighet kopplat till om de har arbetsledaransvar eller ej ser vi som ett något 
överraskande resultat. En chef tenderar alltså att påverkas/inte påverkas likadant i sin 
bekvämlighet för undersökta faktorer kring att ge och få kollegial informell feedback. Att 
informellt störa en kollega med konstruktiv kritik, såväl positiv som negativ är för många 
komplext och uppenbarligen inte direkt kopplat till erfarenhet av ledarroller eller status. 
Bekvämligheten föreslås istället styras av kringliggande faktorer. En ledare som arbetar på en 
avdelning med total avsaknad av högt i tak känner förmodligen samma svårighet med att 
leverera sin feedback till en kollega som en medarbetare utan ledaransvar skulle göra. 
De tre signifikanta resultat som framkom genom t-tester för skillnader mellan 
hur män och kvinnor skattat sin bekvämlighet på de redovisade faktorerna visade alla att 
kvinnor i större utsträckning än män uppgett att deras bekvämlighet påverkas negativt. 
Eftersom kön inte belysts nämnvärt i tidigare forskning kring kollegial feedback blir studiens 
resultat kring detta intressanta. Uppenbarligen finns det skillnader i bekvämligheten hos 
kvinnor och män när det gäller att ge och få kollegial feedback. Uppkomsten till dessa 
skillnader tror vi kan förklaras av att det på arbetsplatser i sig, men också i samhället i stort 
fortfarande inte är jämställt mellan könen. En kvinna förväntas bete sig annorlunda än en man 
och är kanske därför inte alltid lika bekväm med att ta plats. Det kan även vara mer laddat för 
en kvinna att ta emot feedback från en kollega då kvinnor historiskt fått kämpa för sina 
åsikter, sina val och sitt värde. 
  
Kritisk reflektion 
 Att för studien välja en kvantitativ metod föll sig naturligt då vi ämnade kunna 
ta del av så många människors uppfattningar om informell feedback mellan kollegor på 
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arbetsplatser som möjligt. Det var dessutom av vikt för oss att hålla ett objektivt synsätt och 
tydlig struktur genom studiens gång. Studien hade inte för avsikt att undersöka uppfattningar 
om kollegial feedback kopplat till ett specifikt företag eller bransch. En hög generaliserbarhet 
var istället önskvärd där bästa tänkbara scenario hade varit ett stickprov genom ett 
randomiserat urval på populationen Sveriges befolkning. De finansiella och praktiska 
begränsningarna gjorde inte detta görbart. Istället blev lösningen att skapa en sluten 
Facebookgrupp dit alla våra kontakter som antogs arbeta minst 50 % av en heltidstjänst bjöds 
in för att delta i studien. Genom det urvalet kunde individer inom olika yrkeskategorier och 
andra demografiska skillnader nås. Kritik skall riktas mot att urvalsgruppen trots detta kan ses 
som allt för homogen. Urvalsmetoden bör därför inte ses som rent objektiv eller slumpmässig. 
Med stor hänsyn till detta har studien som tidigare nämnts valt att ses som en pilotstudie, 
utifrån vilken generaliserbarheten därmed blir begränsad. Vårt materialval för 
undersökningen, en självkonstruerad elektronisk enkät, grundar sig på att ingen etablerad 
enkät som mäter vad vi haft för avsikt att mäta, arbetstagares inställning till kollegial feedback 
på arbetsplatsen, gått att finna. Det medför att ett par aspekter ska tas i beaktning. För 
enkätens konstruerande skapades först en pilotenkät efter vilken lämpliga justeringar gjordes. 
De tre index (self-efficacy, trivsel, bekräftelsebehov) som användes i enkäten konstruerades 
av oss själva och testades för reliabilitet genom Cronbachs alpha. Vid tolkning av de resultat 
där indexen ingår ska det tas i beaktning att index inte bör skapas och användas i samma 
undersökning. Vidare har en självkonstruerad enkät inga riktlinjer för hur resultaten ska tolkas 
och lämnar inte några garantier för reliabilitet. Det har begränsat vår möjlighet att i vår analys 
dra slutsatser. Med vetskap om bristerna med en självkonstruerad enkät fann vi det ändå 
lämpligt att genomföra studien med en sådan. På så sätt gavs möjlighet att utifrån den 
forskning vi tagit del av undersöka faktorer, kontexter och förutsättningar för de 
frågeställningar studien behandlar. För enkätens konstruktion ska också nämnas att 
uppdelningen av yrkesområden gjordes utifrån hur Arbetsförmedlingen valt att kategorisera 
yrkesområden (november, 2014). Vid två av enkätens delar gavs respondenterna möjlighet att 
utveckla med fritextsvar. Vid sammanställningen av dessa beslutades att innehållet inte skulle 
användas då detta utnyttjats ytterst marginellt. 
 Vi har i denna undersökning följt de etiska riktlinjer som finns för forskning 
som involverar människor. Ingen av de punkter som redogörs för i etikdeklarationen 
förekommer i vår studie. Vidare har deltagarna getts full insyn i syftet med studien. De har 
informerats om anonymitet och konfidentialitet i samband med villkor om informerat 
samtycke. Det ska dock medges att total anonymitet inte kunnat ges då förutsättningarna för 
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deltagande presenterats genom en inbjudan på Facebook där urvalsgruppen är synlig för 
samtliga inbjudna. Detta är en förutsättning respondenterna varit medvetna om och därmed 
haft möjlighet att grunda sitt beslut om deltagande på.  
 
Slutsats 
 Ett för studien intressant resultat är det att respondenterna i så hög grad är 
samstämmiga i uppfattningen om att informell feedback är bra för en arbetsplats. Det är något 
studiens övriga resultat har satts i relation till i gjorda tolkningar. Baserat på bekvämlighet 
föredrar respondenterna att ge informell feedback till en kollega, istället för till en chef. Men i 
situationer där respondenten ska ta emot feedback föredrar han/hon istället att få den av sin 
chef. Noteras ska att signifikant skillnad enbart kunde utläsas för att respondenterna föredrog 
att ge positiv informell feedback till en kollega, istället för till en chef. Arbetet med studien, 
såväl introduktion som framkomna resultat kartlägger flera olika faktorers betydelse för 
arbetstagares inställning till kollegial informell feedback. De uppkomna faktorerna kan alla 
var för sig ha en betydande roll för arbetstagares inställning och bekvämlighet med att ge och 
få kollegial informell feedback. Men kontexten inom vilken de förekommer och samverkar 
kan i enighet med forskningen på området inte nog belysas. Arbetsplatser som vill låta 
informell feedback bli en naturlig del av verksamheten föreslås därför arbeta mycket med det 
kollegiala förtroendet och på så sätt bygga upp en psykologisk trygghet bland medarbetarna. 
En arbetstagares uppfattning om att det är högt i tak på arbetsplatsen i kombination med 
vetskapen om att han/hon själv bär ansvaret för sin personliga utveckling tror vi kan leda till 
att förekomsten av informell feedback kollegor emellan ökar. 
 
Förslag till fortsatt forskning  
Eftersom kontexten inom vilken olika faktorer samverkar har visat sig vara av så 
stor vikt för arbetstagares inställning och bekvämlighet inför att ge och få kollegial feedback 
föreslås för vidare forskning på området att framtida studier först görs på urval med större 
generaliserbarhet än vad denna studie kunnat uppbringa. Skulle dessa studier också 
understryka vikten av kontexten inom vilken den informella feedbacken sker, föreslås vidare 
att fortsatt forskning framöver sker på specifika arbetsplatser eller inom arbetsgrupper. Detta 
eftersom generaliserbarheten då inte är av särskild betydelse. Kontextuella faktorer kan 
visserligen vara gemensamma och generaliserbara, så som vikten av psykologisk trygghet, 
men i övrigt kan organisatoriska aspekter och förutsättningar se väldigt olika ut. Studier på 
enskilda arbetsplatser eller företag har då möjlighet att ta hänsyn till dessa. 
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Appendix 
Bilaga 1: Länk till den fullständiga enkäten 
https://docs.google.com/forms/d/1tV6bb_Ir2MjAfMYjHJernUQbmmWTXY0m9565b8VOI1I
/viewform 
 
	  
